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 The purpose of this study to determine the effect of Human 
Capital and Job Satisfaction either partially or simultaneously on the 
performance of employees of the Office of the Environment in Ternate. 
The analysis model used to test the hypothesis is multiple linear 
regression analysis, and the research method used is explanatory 
research with quantitative approach and sample of 69 respondents. With 
data processing techniques using SPSS 16 for windows. The results of 
the study prove that: (1) Human Capital has a positive and significant 
influence on Employee Performance, which means that the better human 
capital, the better the performance of employees. (2) Job Satisfaction has 
a positive and significant influence on Employee Performance, which 
means that the higher level of employee job satisfaction will give 
satisfaction to the performance. With the simultaneous results of both 
variables have a positive and significant effect on Employee Performance 
with R2 (R Square) corrected by 0.574 or 57.4%. 
 
Keywords: Human Capital, Job Satisfaction, and Employee Performance.I. PENDAHULUAN 
 
PENDAHULUAN 
Latar Belakang 
Sumber daya manusia menempati posisi penting dalam usaha untuk mencapai tujuan 
organisasi yang telah direncanakan. Oleh karena itu usaha yang harus dilakukan organisasi 
untuk mempertahankan kelangsungan hidupnya atau pertumbuhannya semakin tergantung pada 
pengelolan sumber daya manusianya. Organisasi merupakan kumpulan orang-orang yang 
memiliki visi dan misi yang sama untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Organisasi 
menyadari bahwa usaha mengelolah sumber daya manusia tidak berhenti pada suatu   anggapan   
orang   merupakan   aset   penting,   tetapi   menterjemahkan keyakinan ini kedalam praktek dan 
prosedur manajemen sumber daya manusia sehari-hari. 
Tujuan organisasi akan dapat dicapai melalui kinerja yang positif dari pegawainya, 
sebaliknya organisasi akan menghadapi hambatan dalam pencapaian tujuan manakala kinerja para 
pegawai tidak efektif, dalam arti tidak dapat memenuhi tuntutan pekerjaan yang diinginkan oleh 
organisasi. Bagi pimpinan organisasi, kinerja pegawai menjadi sangat penting karena merupakan 
tolak ukur bagi keberhasilan dalam mengelola organisasi yang dipimpinya. Jadi, kinerja merupakan 
faktor sentral bagi pekerjaan manajemen dalam mengelolah organisasi, karena itu adalah penting  
bagi manajemen  untuk  mengenali dan memahami berbagai aspek penting yang berkaitan dengan 
kinerja pegawai baik dari faktor penyebabnya maupun dari segi faktor akibatnya. Mangkunegara 
(2006:67)  Mengemukakan  kinerja  adalah  hasil  kerja  secara  kualitas  dan kuantitas yang 
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan kepadanya.
 
Jurnal Manajemen Sinergi (JMS), Vol. 5, No. 2, April 2018                                            ISSN: 2354-855X 
2 
Peningkatan kinerja pegawai akan membawa kemajuan bagi instansi (organisasi)  untuk  
dapat  bertahan  dalam  suatu persaingan  yang  tidak  stabil. Kinerja  pegawai  di  pengaruhi  oleh  
beberapa  faktor  baik  yang  berhubungan dengan tenaga kerja itu sendiri maupun yang 
berhubungan dengan lingkungan Pemerintah, perusahaan atau organisasi. 
Bahkan dalam konsep kontemporer saat ini konsep  resources diubah menjadi capital 
untuk mendefinisikan ulang konsep sumber daya manusia, sehingga di perkenalkan istilah human 
capital. Istilah
 human capital telah banyak digunakan untuk menggantikan human resources (Nalbantian 
dalam Armstrong, 2006:5) Human capital sebagai persediaan dari kumpulan pengetahuan, 
keterampilan,   pengalaman.   kreativitas   dan   atribut   pekerja   lainnya   dan berpendapat bahwa 
human capital juga mencakup memberi nilai pada setiap atribut ini serta menggunakan 
pengetahuan secara efektif untuk mengelola organisasi. Sedangkan menurut Puji et al., (2008:2) 
Human capital memiliki lima komponen yaitu Kemampuan individual (individual capability), motivasi 
individual (individual motivation), kepemimpinan (leadership), suasana organisasi 
(theorganizational climate), dan efektivitas kelompok kerja. Masing-masing komponen memiliki 
peranan yang berbeda dalam menciptakan human capital perusahaan yang pada akhirnya 
menentukan nilai sebuah perusahaan. 
Hal ini dibuktikan dengan penelitian yang dilakukan oleh Faturahman (2013:14) 
Mengemukakkan bahwa Human capital dan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan, baik secara parsial maupun simultan. Selain itu penelitian lain yang 
juga dilakukan oleh Supriatna (2014:274) menunjukan penelitian sebelumnya membuktikan bahwa 
human capital secara signifikan berpengaruh positif  terhadap kinerja auditor.  Selanjutnya  
penelitian yang   dilakukan   oleh   Dharmaningsih   (2017:11)   Tentang   pengaruh   sistem informasi 
akuntansi, human capital, dan budaya organisasi terhadap kinerja organisasi. Hasil pengujian 
analisis regresi linear berganda terdapat pengaruh positif dan signifikan antara sistem informasi 
akuntansi, human capital, dan budaya organisasi terhadap Kinerja organisasi. Selain pengaruh 
Human capital terhadap kinerja seseoarang dalam menjalankan tugas, ada faktor lain yang turut 
mendorong terciptanya hasil kerja memuaskan sesuai yang diharapkan pimpinan dalam sebuah 
lembaga atau instansi. Faktor lain yang dimaksud adalah faktor kepuasan  kerja  dari  setiap  
pegawai  yang  diharapkan  dapat  menumbuhkan inisiatif sendiri dalam menjalankan segala 
tanggung jawab yang diemban. 
Menurut  Robbins  (2006:289)  Kepuasan  kerja  merupakan  hal  penting yang dimiliki 
individu dalam bekerja. Setiap individu pekerja memiliki karakteristik yang berbeda-beda, maka 
tingkat kepuasan kerjapun berbeda-beda pula. Sedangkan George dan Jone (2007:221) 
Menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan sekumpulan perasaan, keyakinan, dan pikiran 
tentang bagaimana respon  terhadap  pekerjaannya.  Menurut  Luthans  (2006:54)  Terdapat  lima 
dimensi yang mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan promosi, 
pengawasan supervisor, dan rekan kerja. Pegawai akan merasa puas dalam  bekerja apabila 
aspek  pekerjaan  dan  individunya  saling menunjang sehingga dapat dikatakan bahwa kepuasan 
kerja berkenaan dengan perasaan seseorang tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan. 
Pentingnya kepuasan kerja pegawai dalam suatu organisasi dapat dilihat dari pegawai 
yang merasa puas dalam pekerjaannya cenderung memberikan respon positif terhadap 
organisasi, begitu pula sebaliknya pegawai yang tidak puas dalam pekerjaannya akan cenderung 
memberikan respon yang tidak baik terhadap pekerjaannya, maka dari itu kepuasan kerja pegawai 
harus menjadi perhatian utama manajemen dalam suatu organisasi. 
Hal ini dibuktikan dengan penelitian yang dilakukan oleh Komara dan Nelliawati (2014:84) 
Menemukkan bahwa kompensasi, motivasi dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai, baik secara parsial maupun simultan. Selanjutnya penelitian yang 
dilakukan oleh Riftiasari (2016:21) Tentang pengaruh motivasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja 
karyawan. Hasil pengujian dengan menggunakan analisis regresi linier berganda berhasil 
membuktikan motivasi dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan  terhadap  kinerja  
karyawan.  Selain  itu  penelitian  lain  yang  juga dilakukan oleh Arifin dan Said (2016:214) 
Menunjukan penelitian sebelumnya berhasil membuktikan bahwa dimensi kepuasan kerja 
diantaranya pekerjaan itu sendiri, gaji, kesempatan promosi, pengawasan, dan rekan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap terhadap kinerja pegawai. 
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Berdasarkan hasil pengamatan peneliti pada tanggal 29 November 2017 pada pegawai 
Dinas Lingkungan Hidup Kota Ternate. Bahwa mereka merasa kurang puas atas pembayaran gaji 
yang diberikan kepada mereka seringkali dibayarkan tidak tepat waktu (mengalami keterlambatan) 
sehingga banyak pegawai yang kurang bergairah dalam mengerjakan pekerjaannya secara 
maksimal. Masalah lainnya adalah mengenai supervisi, dimana pembinaan yang kurang dilakukan 
oleh atasan, hal ini dikarenakan atasan sering melakukan perjalanan dinas ke luar daerah. 
Kurangnya pembinaan tersebut menyebabkan pegawai cenderung mengabaikan pekerjaannya. 
Dan pegawai juga sering tidak berada ditempat kerjanya saat jam kerja berlangsung akibat 
dari kurangnya pengawasan dari atasan. Kondisi ini dapat berpengaruh terhadap rendahnya 
kepuasan kerja yang ditunjukkan dari sikap pegawai yang tidak disiplin terhadap jam kerja yang 
telah ditetapkan, seperti terlambat masuk kerja, pulang sebelum waktunya dan tidak memiliki 
tanggungjawab atas pekerjaannya. 
Hubungan sesama rekan kerja yang kurang berbagi pengalaman menjadi kendala utama 
dalam aktifitas kerja, akibatnya pelayanan yang diberikan kepada masyarakat pun terlihat lamban. 
Hal ini dikarenakan kurangnya pengawasan dari pimpinan terhadap bawahan. Sehingga dapat 
mengurangi kepuasan pegawai dalam bekerja, karena ketidakadilan pekerjaan yang diberikan.  
Bahwa masih ada sebagian pegawai yang berkeliaran saat jam kerja. Hal ini  dikarenakan  
kurangnya  pengawasan  pimpinan  sehingga  pegawai  sering malas dalam bekerja. Tidak adanya 
penggunaan teknologi absensi pegawai atau Fingger Print menjadi kesempatan sebagian pegawai 
untuk memanfaatkan kelemahan sistem yang ada. Promosi pekerjaan yang masih kurang, sehingga 
sebagian pegawai merasa kurang puas dengan ketidakadilan tugas yang diberikan. Selain itu 
penerimaan gaji pegawai pun kadang terlambat dan tidak sesuai dengan waktu yang ditentukan. Hal 
ini pegawai memiliki human capital yang  baik  seperti  pengetahuan,  Skill,  ide,  inovasi  dan  
kemampuan  pegawai dalam pekerjaan. Hal ini Pimpinan harus bertindak cepat dan efektif dalam 
memperhatikan kepuasan kerja seorang pegawai. Sehingga kinerja pegawai dalam pekerjaannya 
meningkat. Dengan harapan kinerja pegawai meningkat sesuai dengan tujuan organisasi. 
 
Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang di atas, maka dapat dirumuskan permasalahan sebagai berikut: 
1. Apakah  human  capital  berpengaruh  terhadap  kinerja  pegawai  Dinas Lingkungan Hidup 
Kota Ternate ? 
2. Apakah  kepuasan  kerja  berpengaruh  terhadap  kinerja  pegawai  Dinas Lingkungan Hidup 
Kota Ternate? 
3. Apakah   human   capital   dan   kepuasan   kerja   secara   bersama-sama berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota Ternate?  
 
KERANGKA TEORITIK 
Landasan Teori 
Pengertian Human Capital 
Human  capital  diartikan  sebagai  manusia  itu  sendiri  yang  secara personal dipinjamkan 
kepada perusahaan dengan kapabilitas individunya, komitmen, pengetahuan dan pengalaman 
pribadi. Walaupun tidak semata-mata dilihat dari individual tapi sebagai tim kerja yang memiliki 
hubungan pribadi baik di dalam maupun di luar perusahaan Steward (1998:45) dalam 
Ongkorahardjo et al., (2008:6). 
Mayo dalam Rachmawati et al., (2004:4) Human Capital memberikan nilai tambah dalam 
perusahaan setiap hari, melalui motivasi, komitmen, kompetensi serta aktivitas kerja tim. Nilai 
tambah yang dapat di kontribusikan oleh pekerja berupa pengembangan kompetensi yang dimiliki 
oleh perusahaan, pemindahan pengetahuan dari pekerja ke perusahaan serta perubahan budaya 
manajemen Menurut Schermerhon (2005:4) Human capital diartikan sebagai nilai ekonomi dari 
sumber daya manusia yang terkait dengan kemampuan, pengetahuan, ide- ide, inovasi, energi, dan 
komitmennya. 
Human capital penting karena merupakan sumber inovasi dan pembaharuan strategi yang 
dapat diperoleh dari brainstorming melalui riset, impian manajemen, process reengineering, dan 
perbaikan atau pengembangan keterampilan pekerja. Selain itu, human capital memberikan nilai 
tambah dalam perusahaan setiap hari, melalui motivasi, komitmen, kompetensi serta efektivitas 
kerja  tim.  Nilai  tambah  yang  dapat  di  kontribusikan  oleh  pekerja  berupa pengembangan 
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kompetensi yang dimiliki oleh perusahaan, pemindahan pengetahuan dari pekerja ke perusahaan 
serta perubahan budaya manajemen (Mayo dalam Ongkorahardjo, 2008:6). 
Nalbantian, dalam Armstrong (2006:5) Human capital sebagai Persediaan dari kumpulan 
pengetahuan, keterampilan, kreativitas dan atribut pekerja lainnya dan berpendapat bahwa human 
capital juga mencakup memberi nilai pada setiap atribut ini serta menggunakan pengetahuan secara 
efektif untuk mengelola organisasi. 
Human capital merupakan kombinasi dari pengetahuan, keterampilan, inovasi dan 
kemampuan seseorang untuk menjalankan tugasnya sehingga dapat menciptakan suatu nilai untuk 
mencapai tujuan oleh karena itu human capital jangan hanya di jadikan aset saja, melainkan produk 
yang perlu pengembangan dari waktu ke waktu, agar output yang di hasilkan juga semakin 
berkembang (Ongkorahardjo et al.,  2008:6) Fitz-Enz (2000:4) Human capital sebagai kombinasi 
dari tiga faktor, yaitu: 1) karakter atau sifat yang di bawah ke pekerjaan, misalnya intelegensi, energi, 
sikap positif, keandalan, dan komitmen, 2) kemampuan seseorang untuk belajar, yaitu kecerdasan, 
imajinasi, kreatifitas dan bakat, 3) motivasi untuk berbagi informasi dan pengetahuan, yaitu 
semangat tim dan orientasi tujuan. 
Menurut Stewart (1998:45) dalam Sawarjuwono et al., (2003:19) Mengatakan bahwa human 
capital merupakan lifeblood dalam modal intelektual, sumber dari innovation dan improvement, 
tetapi komponen ini sulit untuk di ukur. Human capital mencerminkan kemampuan kolektif 
perusahaan untuk menghasilkan solusi terbaik berdasarkan pengetahuan yang dimiliki oleh orang-
orang yang ada dalam perusahaan tersebut dan akan meningkat jika perusahaan mampu 
menggunakan pengetahuan yang dimiliki oleh karyawannya. 
Human capital tersebut didukung juga oleh pendapat Menurut Mayo (2000:4) Bahwa 
komponen human capital terdiri atas kapabilitas individual, motivasi individual, budaya organisasi, 
efektivitas kerja kelompok dan leadership Muafi (2013:3) Mengukur human capital di lihat dari tiga 
komponen yaitu tingkat pendidikan, pengalaman kerja, dan kompetensi. 
Menurut David, Eltis et al., (2009:10) Sumber daya manusia atau human capital dapat di 
ukur dari tingkat pendidikan, pengalaman kerja, kualitas profesional, dan pelatihan berkelanjutan. 
Masing-masing komponen memiliki peranan yang berbeda dalam menciptakan human capital 
perusahaan yang pada akhirnya menentukan nilai sebuah perusahaan. 
Berdasarkan pendapat di atas bahwa Human capital merupakan pengetahuan, keterampilan 
seseorang yang diukur oleh manusia, untuk menghasilkan solusi terbaik berdasarkan pengetahuan 
yang dimiliki oleh orang- orang yang ada dalam perusahaan atau organisasi, dan akan meningkat 
jika organisasi mampu menggunakan pengetahuan yang dimiliki oleh pegawai. 
 
Indikator Human Capital 
Human capital adalah nilai ekonomi dari Sumber Daya Manusia yang terkait dengan 
pengetahuan, keterampilan, inovasi dan kemampuan seseorang untuk menjalankan tugasnya, 
sehingga dapat menciptakan suatu nilai untuk mencapai tujuan organisasi (Schermerhorn, 2005:33). 
1. Skills (keterampilan) 
Skills adalah tingkatan keahlian setiap individu dalam menjalankan tugas yang diberikan  dengan  
baik.  Misalnya  standar  perilaku  para  karyawan  dalam memilih  metode  kerja  yang  
dianggap  lebih  efektif  dan  efisien.  Abilities merupakan keahlian umum yang dimiliki individu. 
2. Inovasi 
Inovasi adalah suatu penemuan baru yang berbeda dari yang sudah ada atau yang  sudah  
dikenal  sebelumnya.  Sedangkan  Menurut  Stephen  Robbins (1996) Mendefinisikan ‘’inovasi 
sebagai suatu gagasan baru yang diterapkan untuk memperbaiki suatu produk atau proses dan 
jasa’’. 
3. Creativity 
Creativity   merupakan   kemampuan   seseorang   atau   sekelompok   untuk memberi solusi 
baru atas berbagai permasalahan yang di alami. Kreatif atau kratifitas  dapat  memberikan  
pandangan  berbeda  dari  yang  sudah  ada sehingga atas kemampuannya tersebut ia 
diperlukan setiap problema kehidupan. 
4. Life experience (pengalaman hidup) 
Pengalaman dalam hal pekerjaan adalah peroses pembentukan pengetahuan atau keterampilan 
tentang metode suatu pekerjaan karena keterlibatan karyawan dalam pelaksanaan tugas atau 
pekerjaan. 
5. Knowledge (pengetahuan) 
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Kemampuan perusahaan untuk menghasilkan solusi terbaik berdasarkan pengetahuan yang 
dimiliki oleh orang–orang yang  ada dalam perusahaan tersebut dan akan meningkat jika 
perusahaan mampu menggunakan pengetahuan yang dimiliki oleh pegawai/karyawan. 
 
Pengertian Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja (job satisfaction) menunjukan sikap umum seorang individu terhadap 
pekerjaannya. Seorang dengan sikap kepuasan tinggi menunjukan sikap yang positif terhadap kerja, 
seseorang yang tidak puas terhadap pekerjaannya menunjukkan sikap yang negatif terhadap 
pekerjaan tersebut (Robbins, 2003:168). 
Robbins (2003:289) Menyatakan bahwa kepuasan kerja sebagai suatu sikap   umum   
seorang   individu   terhadap   pekerjaannya   George   dan   Jone (2007:221) Kepuasan kerja 
merupakan sekumpulan perasaan, keyakinan, dan pikiran tentang bagaimana respon terhadap 
pekerjaannya. 
Sapila (2013:35) Kepuasan kerja merupakan perbandingan antara apa yang dirasakan dan 
diperoleh seseorang dengan apa yang seharusnya dia rasakan dan dia peroleh dari pekerjaan, 
wujud dari kepuasan kerja adalah antara lain rajin masuk kerja, tingkat absensi rendah, tidak ada 
keluh kesah, dan jumlah karyawan yang berhenti bekerja secara sepihak relatif rendah. 
Kepuasan kerja merupakan sikap secara umum dan tingkat perasaan positif seseorang 
terhadap pekerjaannya Robbins (2003:60) Menurut Greenberg dan Baron (2007:45) Kepuasan kerja 
sebagai sikap positif atau negatif yang dimiliki seseorang terhadap pekerjaannya. Realitanya banyak 
dijumpai pegawai yang kurang memiliki kepuasan terhadap pekerjaannya, ketidak puasan dalam 
bekerja merupakan persoalan yang harus di tangani secara serius oleh pihak instansi. As’ad 
(2004:125) Berpendapat bahwa kepuasan kerja berhubungan erat dengan sikap dari pegawai 
terhadap pekerjaannya sendiri, situasi kerja, kerja sama antara pimpinan dengan sesama pegawai. 
Hal ini sangat penting karena pegawai yang tidak mendapat kepuasan dalam bekerja akan 
terdorong untuk bekerja seenaknya, unjuk kerja seadanya, datang terlambat, mangkir/bolos kerja, 
tidak mencintai pekerjaannya, dan bahkan mungkin tidak bisa bertahan di tempat kerjanya Menurut 
Tuhumena (2004:225) jika tingkat kepuasan kerja pegawai atau karyawan itu rendah, maka akan 
mengakibatkan ketidak lancaran organisasi dan proses produksi yang di karenakan tingginya tingkat 
keterlambatan dan kemangkiran serta tingginya tingkat keluar masuk karyawan. 
Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak 
menyenangkan dimana para karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan  kerja  
mencerminkan  perasaan  seseorang  terhadap  pekerjaannya yang  nampak dalam  sikap positif 
karyawan terhadap pekerajaan  dan segala sesuatu  yang  dihadapi  di  lingkungan  kerjanya.  
Kepuasan  kerja  merupakan sebuah cara untuk mengaktualisasikan diri, sehingga akan tercapai 
sebuah kematangan psikologis pada diri karyawan. Jika kepuasan tidak tercapai, maka dapat terjadi 
kemungkinan karyawan akan frustasi (Handoko, 2005:243). 
. Robbins (2003:34) Pekerjaan merupakan bagian yang penting dalam kehidupan seseorang, 
sehingga kepuasan kerja juga mempengaruhi kehidupan seseorang. Oleh karena  itu kepuasan 
kerja adalah  bagian  kepuasaan  hidup Menurut Kotler yang dikutip Tjiptono (2010:241) Kepuasan 
adalah tingkat perasaan seseorang setelah membandingkan kinerja atau hasil yang dirasakannya 
dengan harapannya. Kepuasan pengguna dapat diartikan sebagai sesuatu  keadaan  dalam  diri  
seseorang  atau  sekelompok  orang  yang  telah berhasil mendapatkan sesuatu yang dibutuhkan 
dan di inginkannya. 
 
Teori Kepuasan Kerja 
Teori-Teori   kepuasan   kerja   yang   dikemukakan   Mangkunegara (2005:43): 
1.    Teori keseimbangan (equity theory). 
Teori ini di kembangkan oleh Adams. Wexley dan Yukl (1977:225) Mengemukakan komponen 
utama dari teori ini adalah Input adalah suatu nilai yang diberikan karyawan  saat 
melaksanakan pekerjaannya, Outcome adalah semua nilai yang diperoleh karyawan dari 
pekerjaannya, Comparison person adalah seorang pegawai yang berada dalam organisasi yang 
sama ataupun di luar organisasi, atau dirinya sendiri dalam pekerjaan sebelumnya, Equity – 
inequity adalah suatu yang dirasakan karyawan adil atau tidak adil. 
2.  Teori perbedaan (discrepancy theory) 
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Teori ini pertama kali dikemukan oleh Porter. Ia berpendapat bahwa mengukur kepuasan kerja 
dapat dilakukan dengan cara menghitung selisih antara apa yang seharusnya dengan kenyataan 
yang dirasakan pegawai. 
3.   Teori pemenuhan kebutuhan (need fulfillment theory) 
Menurut teori ini kepuasan kerja pegawai bergantung pada terpenuhinya atau tidaknya 
kebutuhan pegawai. Pegawai akan merasa puas apabila ia mendapatkan apa yang 
dibutuhkanya. Makin besar kebutuhan pegawai terpenuhi, makin puas pula pegawai tersebut, 
begitu pula sebaliknya apabila kebutuhan pegawai tidak terpenuhi, pegawai itu akan merasa 
tidak puas. 
4.   Teori pandangan kelompok (social reference group theory) 
Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bukanlah bergantung pada pemenuhan kebutuhan 
saja, tetapi juga bergantung pada pandangan dan pendapat kelompok yang oleh para pegawai 
dianggap sebagai kelompok acuan. 
5.   Teori dua faktor dari Herzberg 
Berdasarkan teori ini kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja itu terpisah dan berbeda. 
Menurut Teori ini merumuskan dua faktor yaitu satisfies atau motivators dan dissatisfies atau 
hygiene factors. 
a.   Dissatisfiers 
Meliputi hal-hal seperti gaji, upah, pengawasan, hubungan antara pribadi, kondisi kerja, dan 
status. Jumlah tertentu dari dissatisfiers diperlukan untuk memenuhi dorongan biologis serta 
kebutuhan dasar pegawai seperti kebutuhan keamanan dan kelompok. 
b.    Satisfiers atau Motivators 
Meliputi faktor-faktor atau situasi yang di buktikannya sebagai sumber kepuasan kerja, seperti 
prestasi, pengakuan (recognition), tanggung jawab, kemajuan (advancement), pekerjaan itu 
sendiri, dan kemungkinan untuk berkembang.   Satisfiers   merupakan   karakteristik   pekerja   
yang   relevan dengan urutan kebutuhan-kebutuhan yang lebih tinggi pada pegawai serta 
perkembangan psikologisnya. 
6.   Teori pengharapan (expectancy theory) 
Menjelaskan bahwa motivasi merupakan suatu produk dari bagaimana seorang menginginkan 
sesuatu, dan penaksiran seseorang memungkinkan aksi tertentu yang menuntunnya. 
Herzberg (2000:107)  mengembangkan teori kepuasan  yang  disebut teori dua faktor yang 
tidak merasa puas (dissatisfier) dan faktor yang merasa puas (sasstisfier)  artinya  ketidakpuasan  
dan  kepuasan  bukan  merupakan  variabel yang kontinyu. 
Herzberg (2000:289) menyatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 
terbagi menjadi dua faktor utama, yaitu : 
a. Faktor  Ekstrinsik,  keadaan  pekerjaan  (job  confext)  yang  menghasilkan ketidak puasan 
dikalangan karyawan jika kondisi tersebut tidak ada, jika kondisi tersebut ada maka tidak perlu 
memotivasi karyawan. 
b. Faktor  instrinsik,  isi  pekerjaan  (job  contact)  yang  apabila  ada  dalam pekerjaan  tersebut  
akan  menggerakan  tingkat  motivasi  yang  kuat,  yang dapat menghasilakan prestasi kerja 
yang baik. Jika kondisi tersebut tidak ada maka tidak akan menimbulkan rasa ketidak puasan 
yang berlebihan. Herzberg   (2000:322)   menyatakan   bahwa   upaya   untuk   meningkatkan 
kepuasan kerja pegawai dapat dilakukan melalui dua faktor, yaitu faktor pemuas dan 
pemelihara. 
a. Faktor pemuas, faktor ini sering disebut dengan motivator, yaitu faktor-faktor yang mendorong 
pegawai untuk berperstasi, yang bersumber dari dalam diri pegawai (motivasi intrinsik). Untuk 
dapat meningkatkan motivasi intrinski, maka pimpinan organisasi perlu memenuhi faktor 
pemuas antar lain : 
Prestasi yang  diraih (Achievement),  pengakuan  orang  lain  (Recognition), tanggung   jawab   
(Responsibily),   peluang   untuk   maju   (Achievement), kepuasan kerja itu sendiri (The Work 
Itself), kemungkinan pengembangan karir (The Possibility of Growth). 
b. Faktor Pemelihara, pimpinan juga harus memperhatikan faktor pemelihara (maintenance 
facktor) kepuasan kerja, faktor pemelihara merupakan faktor yang  berkaitan  dengan  
pemenuhan  kebutuhan  untuk  memelihara keberadaan pegawai. Faktor tersebut meliputi : 
Kompensasi, keamanan dan keselamatan kerja, kondisi kerja pegawai, status, prosedur 
organisasi, supervisi hubungan interpersonal. 
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Robbins (2006:241) Kepuasan adalah sikap umum individu terhadap pekerjaannya. Seseorang  
dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap kerja itu, seseorang 
yang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan sikap yang negatif terhadap pekerjaannya. 
Kepuasan kerja terjadi apabila stimulus yang dirasakan sesuai dan dapat memenuhi kebutuhan 
individu, sedangkan ketidakpuasan timbul apabila stimulus tidak sesuai dengan kebutuhan individu 
Menurut Luthans dan Spectorat dalam Robbins (2006:304) Ada enam indikator  yang 
mempengaruhi kepuasan kerja yang disebut job descriptive (JDI) yaitu : 
1.  Pembayaran gaji 
Pegawai menginginkan sistem kompensasi dan kebijakan promosi yang di persepsikan sebagai 
adil, tidak meragukan dan segaris dengan pengharapannya. Bila insentif dilihat sebagai adil yang 
di dasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan individu, dan standar pengupahan 
komunitas kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan. 
2.  Pekerjaan itu sendiri 
Pegawai cenderung lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberi kesempatan    untuk    
menggunakan    kemampuan    dan    keterampilannya, kebebasan, dan umpan balik mengenai 
betapa baik mereka bekerja. Karakteristik ini membuat kerja lebih menantang. Pekerjaan yang 
kurang menantang menciptakan kebosanan, tetapi yang terlalu banyak menantang juga dapat 
menciptakan frustasi dan perasaan gagal. 
3.  Rekan kerja 
Bagi kebanyakan pegawai kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi sosial. Oleh karena itu 
tidaklah mengejutkan bila mempunyai rekan kerja yang ramah dan mendukung menghantar ke 
kepuasan kerja yang meningkat. 
4.  Promosi pekerjaan 
Promosi terjadi pada saat seorang pegawai berpindah dari suatu pekerjaan keposisi lainnya 
yang lebih tinggi, dengan tanggung jawab dan jenjang organisasionalnya. Pada saat di 
promosikan pegawai umumnya menghadapi peningkatan tuntutan dan keahlian, kemampuan 
dan tanggung jawab. Sebagian besar karyawan merasa positif karena di promosikan. Promosi 
memungkinkan   perusahaan   untuk   mendaya   gunakan   kemampuan   dan keahlian pegawai 
setinggi mungkin. 
5.  Kepenyeliaan (Supervisi) 
Supervisi mempunyai peran yang penting dalam manajemen. Supervisi berhubungan dengan 
pegawai secara langsung dan mempengaruhi pegawai dalam melakukan pekerjaannya. 
Umumnya karyawan  lebih suka mempunyai supervisi yang adil, terbuka dan mau bekerja sama 
dengan bawahan. 
6.  Lingkungan Kerja 
Jika kondisi kerja bagus (lingkungan sekitar bersih dan menarik) misalnya, maka  pegawai  akan  
lebih  bersemangat  mengerjakan  pekerjaan  mereka, namun  bila  kondisi  kerja  rapuh  
(lingkungan  sekitar  panas  dan  berisik) misalnya, pegawai akan lebih sulit menyelesaikan 
pekerjaan mereka. Berdasarkan  pendapat  teori  di  atas kepuasan kerja  akan  dapat  dipahami 
sikap individu terhadap pekerjaan yang dilakukan. Karena setiap individu akan memiliki tingkat 
kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Ini 
disebabkan adanya perbedaan presepsi pada masing- masing individu. Semakin banyak aspek 
dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu tersebut maka semakin tinggi tingkat 
kepuasan yang dirasakannya. 
 
Pengertian Kinerja Pegawai 
Kinerja pegawai adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi kontribusi 
kepada organisasi. Perbaikan kinerja baik untuk individu maupun kelompok menjadi pusat perhatian 
dalam upaya meningkatkan kinerja organisasi, seperti di ungkapkan oleh Mathis dan Jackson 
(2006:322) Kinerja pegawai adalah merupakan hasil yang dicapai oleh seseorang berdasarkan 
standar atau kriteria yang telah di tetapkan sebelumnya Mathis (2006:378) 
Mangkunegara (2005:114) Menyatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya. Teori (Robbins, 2008:251) Menyebutkan mengenai beberapa faktor yang 
saling berkaitan di antaranya kepemimpinan, motivasi, kemampuan, dimana faktor- faktor tersebut 
akan berinteraksi menjadi satu fungsi kinerja pada pegawai. 
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Kinerja adalah keberhasilan seseorang pekerja terkait dengan keberhasilan dalam 
menyelesaikan tugasnya, hal tersebut dapat dilihat dari sisi kualitas dan ketepatan waktu dalam 
menyelesaikan pekerjaan tersebut (As’ad, 2004:43). 
Menurut Hasana (2017:21) Pengertian kinerja dalam organisasi merupakan jawaban dari 
berhasil atau tidaknya tujuan organisasi yang telah di tetapkan. Jadi kinerja  adalah  hasil  atau  
tingkat  kemampuan seseorang  secara  keseluruhan selama periode tertentu di dalam 
melaksanakan tugas di bandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, 
target atau sasaran ataupun kriteria yang telah di tentukan terlebih dahulu dan telah disepakati 
bersama. Kinerja merupakan seperangkat hasil yang dicapai dan merujuk pada tindakan 
pencapaian serta pelaksanaan sesuatu pekerjaan yang diminta. 
Berdasarkan pendapat di atas kinerja pegawai adalah prestasi kerja atau hasil kerja (output) 
baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai pegawai dalam persatuan periode waktu dalam 
melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Menurut Robbins (1996:254) ada beberapa indikator tentang kinerja, di antaranya : 
1. Kuantitas kerja (Quantity of Work) 
Kuantitas kerja merupakan jumlah yang dihasilkan, dinyatakan dalam istilah seperti jumlah unit, 
jumlah siklus aktivitas yang di selesaikan pekerja, dan jumlah aktivitas yang di hasilkan. 
2. Kualitas kerja (Quantity of Work) 
Kualita kerja merupakan aktivitas mendekati sempurna dalam arti menyesuaikan beberapa cara 
yang ideal dari penampilan aktivitas ataupun memenuhi tujuan-tujuan yang diharapkan di suatu 
aktivitas. 
2. Kehadiran, ketepatan waktu hadir, dan Kempuan Bekerja (Dependability) Tingkat kehadiran 
seorang  pekerja pada hari kerja.  Sedangkan ketepatan waktu hadir adalah kedisiplinan 
pekerja pada saat masuk kerja. Komitmen kerja  merupakan  tingkat  yang  mana  pekerja  
mempunyai  komitmen  kerja dengan kantor dan tanggung jawab pekerjaan terhadap kantor. 
3. Kinerja   pegawai   pada   dasarnya   di   ukur   sesuai   dengan   kepentingan organisasi, 
sehingga indikator dalam pengukurannya di sesuaikan dengan kepentingan organisasi itu 
sendiri. 
 
Penelitian Terdahulu 
Beberapa hasil penelitian terdahulu yang membahas tentang  Pengaruh Human Capital 
dan Kepuasan kerja  Terhadap Kinerja Pegawai oleh para peneliti tersebut, dalam penelitian ini di 
jadikan sebagai dasar pijakan teori yang nantinya diharapkan memperkaya kajian tentang masalah 
Human Capital dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai. 
Penelitian yang dilakukan oleh Basri (2018:45) melakukan penelitian mengenai  Pengaruh  
Kepuasan  Kerja  dan  Penempatan  Pegawai  Terhadap Kinerja Pegawai, berpengaruh positif dan 
signifikan dengan taraf signifikan (X1) 0,000   terhadap kinerja pegawai 0,405. (X2) berpengaruh 
positif dan signifikan dengan taraf signifikan 0,001, dengan nilai 0,476. Variabel yang dominan 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai adalah kepuasan kerja karena secara parsial variabel 
kepuasan kerja memiliki nilai t hitung lebih besar jika di bandingkan dengan variabel penempatan 
pegawai. 
Penelitian yang dilakukan oleh Swastari (2013:14) menunjukkan bahwa Kompetensi  
Human Capital berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.  Pengujian  juga  
membuktikan  bahwa  Komepetensi  human  capital adalah variabel independen yang mempunyai 
pengaruh paling kecil terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian yang dilakukan oleh Ilahi dkk (2017:36) dengan judul pengaruh kepuasan kerja 
terhadap disiplin kerja dan komitmen organisasi. Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian 
dengan pendekatan kuantitatif. Populasi dan sampel  dalam  penelitian  ini  adalah  seluruh  
karyawan  PT.  PLN  (Persero) Distribusi Jawa Timur Area Malang yang berjumlah 70 orang. 
Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan kuesioner. Analisis yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah analisis deskriptif dan analisis jalur. 
Dari hasil analisis jalur menunjukkan variabel kepuasan kerja mempunyai pengaruh secara 
signifikan dan positif terhadap disiplin kerja dengan koefisien beta  sebesar 0,653 dan probabilitas 
sebesar 0,000; variabel kepuasan kerja memiliki  pengaruh  secara  signifikan  dan  positif  
terhadap  komitmen organisasional dengan koefisien beta sebesar 0,265 dan probabilitas 
sebesar 0,019; variabel disiplin kerja memiliki pengaruh secara positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasional dengan koefisien beta sebesar  0,531  dan probabilitas sebesar 0,000; 
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dan pengaruh kepuasan kerja secara tidak langsung terhadap komitmen organisasional melalui 
disiplin kerja dengan nilai koefisien beta sebesar 0,347 dengan total efek 0,611. Hasil 
menyimpulkan bahwa Kepuasan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasi. 
Penelitian yang dilakukan oleh Akbar (2014:8) dengan judul pengaruh kemampuan, motivasi 
dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai negeri sipil, menunjukkan bahwa Kepuasan kerja 
pegawai negeri sipil berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai, 
sampel yang digunakan untuk penelitian ini adalah sebanyak 82 orang responden. Dan terdapat 
bukti signifikan adanya pengaruh positif kepuasan kerja pegawai negeri sipil terhadap peningkatan 
kinerja pegawai, Kepuasan kerja yang baik dapat mendorong terjadinya peningkatan kinerja 
layanan pada pegawai. 
Sejalan dengan penelitian dengan Ningkiswari, Wulandari (2017:167) dengan   judul   
Pengaruh   Kepuasan   Kerja   Terhadap   Komitmen   Karyawan, memiliki tingkat kepuasan kerja 
tinggi dan tingkat komitmen yang tinggi pula terhadap organisasi. Berdasarkan hasil uji pengaruh 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen karyawan. Faktor 
kepuasan  kerja  yang  berpengaruh  signifikan  terhadap  komitmen  karyawan adalah gaji, promosi, 
atasan dan sifat pekerjaan, sedangkan variabel rekan kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap komitmen karyawan. Sifat pekerjaan merupakan faktor yang berpengaruh dominan 
terhadap komitmen karyawan terhadap organisasi.  
 
Kerangka Pikir 
Kerangka berfikir merupakan argumentasi dalam merumuskan hipotesis yang merupakan 
jawaban yang bersifat sementara terhadap masalah yang dilakukan. Kerangka berfikir menjadi alur 
fikir yang digunakan dalam penelitian ini, menjelaskan permasalahan tentang pengaruh human 
capital dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai, menjelaskan kembali dalam kerangka berfikir 
ini (Purwaningsih, 2015:30). 
 
Pengaruh Human Capital Terhadap Kinerja Pegawai 
Human capital adalah nilai ekonomi dari Sumber Daya Manusia yang terkait dengan 
pengetahuan, keterampilan, inovasi dan kemampuan seseorang untuk menjalankan tugasnya, 
sehingga dapat menciptakan suatu nilai untuk mencapai tujuan organisasi (Schermerhorn, 2005:4). 
Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja individu pegawainya. Penerapan 
Human Capital yang baik dan kepuasan kerja yang tinggi, pegawai akan dapat meningkatkan 
kinerjanya, sehingga diharapkan dapat  mampuh  meningkatkan pegetahuan, ide, inovasi dan 
kemampuan seorang pegawai terhadap pekerjaannya. Agar dapat menghasilkan kinerja yang 
optimal dari seorang pegawai  harus  memperhatikan  faktor-faktor  yang  mempengaruhi  terhadap 
kinerja. 
Menurut Divianto (2013:85) Human capital sebagai kemampuan produktif seseorang. Oleh 
karena itu, Becker dalam Divianto (2013:85) mengemukakan bahwa investasi dalam pelatihan dan 
untuk meningkatkan human capital sangat penting sebagai suatu investasi dari bentuk-bentuk modal 
lainnya. Skill, pengalaman, dan pengetahuan memiliki nilai ekonomi bagi organisasi karena Skill, 
pengetahuan dan kesehatan tidak hanya menguntungkan bagi seorang individu namun juga akan 
meningkatkan sumber daya bagi organisasi sehingga meningkatkan   produktivitas   yang   potensial.   
Seperti   aset-aset   lain   pada umumnya, human capital memiliki nilai di dalam organisasi namun 
nilai human capital secara penuh dapat direalisasikan dengan kerja sama tiap-tiap individu. 
Oleh karena itu, para pegawai termasuk Organisasi dapat menggunakan pengelolaan sumber 
daya manusia dengan berbagai cara untuk meningkatkan human capital-nya. Organisasi dapat 
“membeli” human capital secara internal (misal dengan menawarkan pelatihan dan kesempatan 
pengembangan secara ekstensif), dalam human capital theory faktor-faktor kontekstual seperti 
pengetahuan, ide, teknologi dan kemapuan penting karena dapat mempengaruhi kinerja pegawai 
sehingga alternatif untuk menggunakan pengelolaan SDM untuk meningkatkan nilai human capital 
organisasi dan nilai return yang diantisipasi, seperti pencapaian produktivitas dalam kinerja seorang 
pegawai. 
Christa (2013:4) berpendapat peran human capital dalam penciptaan kekayaan intelektual 
sangat strategis, karena hanya human capital (SDM) yang dapat   menciptakan   pengetahuan   dan   
sekaligus   memiliki   pengetahuan. Sedangkan pengetahuan itu sendiri merupakan unsur terpenting 
Jurnal Manajemen Sinergi (JMS), Vol. 5, No. 2, April 2018                                            ISSN: 2354-855X 
10 
dalam proses penciptaan nilai organisasi/perusahaan, sehingga penciptaan nilai perusahaan sangat 
dipengaruhi oleh modal manusia. 
Mangkunegara (2005:114) Menyatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 
yang diberikan kepadanya. Berdasakan penelitian yang dilakukan oleh Retnowulan (2017:105) 
dengan hasil penelitian menunjukan bahwa Kepemimpinan Transformasional dan Human Capital  
berpengaruh  positif  terhadap kinerja karyawan.  Hasil  penelitian  yang dilakukan oleh Doddy 
Wahyu Triatmaja (2016) adanya pengaruh yang positif dan signifikan antara variabel human capital 
terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa human capital 
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 
 
Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
Kepuasan kerja pegawai merupakan cermin dari perasaan positif atau negatif pegawai 
terhadap kemampuan kinerja untuk memperbaiki dan meningkatkan tingkat perasaan positif 
sekaligus mengurangi perasaan negatif antar pegawai. Hal ini akan berpengaruh terhadap sikap dan 
perilaku pegawai khususnya terhadap kinerja dalal organisasi (Mohammad et al., 2011:18). 
Vroom (1999:116) menyatakan bila dalam pekerjaannya pegawai memiliki keyakinan bahwa 
dengan mendapatkan hasil yang baik sesuai atau bahkan lebih dari yang diharapkan akan mendapat 
memberikan rasa puas pada diri pegawai, maka pegawai akan bekerja keras untuk organisasi. Sloat 
(1999) dalam (Rambe, 2015:15) mengemukakan bahwa pegawai cenderung akan melakukan 
tindakan yang melampaui tanggung jawab kerja mereka diluar deskripsi pekerjaan mereka apabila 
mereka puas dengan pekerjaannya, menerima perilaku yang sportif dan penuh perhatian dari 
pengawas, juga percaya bahwa mereka diperlakukan adil oleh organisasi dimana mereka bekerja. 
Menurut  (Robbins,  2008:251)  Menyebutkan  mengenai  beberapa  faktor yang  saling  
berkaitan  di  antaranya  kepemimpinan,  motivasi,  kemampuan, dimana faktor-faktor tersebut akan 
berinteraksi menjadi satu fungsi kinerja pada pegawai, bahwa kinerja adalah hasil kerja secara 
kualitas dan kuantitas yang dicapai  seseorang  dalam  melaksanakan  tugasnya  sesuai  dengan  
tanggung jawab yang diberikan kepadanya dan adanya kepuasan kerja dari pegawai. Kepuasan 
kerja yang tinggi akan menghasilkan kinerja yang tinggi pula. 
Pegawai yang puas akan segala aspek yang diterimanya di dalam organisasi akan selalu 
berupaya memaksimalkan kinerjanya bahkan cenderung melakukan pekerjaan sukarela yaitu 
pekerjaan yang berada diluar deskripsi kerja pegawai  yang  bersangkutan.  Seperti  pula di 
kemukakan  Luthans  (1995:145) yang berpendapat bahwa ketika pegawai merasakan kepuasan 
terhadap pekerjaan yang dilakukannya, maka pegawai tersebut akan bekerja secara makasimal 
dalam menyelesaikan pekerjannya, bahkan melakukan beberapa hal yang mungkin di luar tugasnya. 
Mathis dan Jackson (2006:78) Kinerja adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan 
pegawai. Kinerja pegawai yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberikan kontribusi 
kepada organisasi yang antara lain termasuk. Kuantitas Output, Kualitas Output, Ketepatan waktu, 
Kehadiran ditempat kerja dan Kemampuan bekerja sama. 
Kepuasan kerja memiliki hubungan yang positif dengan kinerja pegawai dalam organisasi. 
Hasil penelitian oleh Basri (2018:45) menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja dan Penempatan 
Pegawai berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai. Hal ini berarti bahwa ketika seorang 
pegawai memiliki kepuasan kerja yang tinggi akan membuat  kinerja pegawai yang bersangkutan 
akan mengalami peningkatan. 
Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh 
positif terhadap kinerja pegawai. 
Pengaruh Human Capital dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
Human capital berjalan dengan baik dan kepuasan kerja yang baik maka kenyamanan dalam 
bekerja akan timbul dan meningkatkan kinerja pada masing- masing pegawai sehingga apa yang 
diharapkan bersama bisa tercapai sesuai dengan tujuan organisasi. Agar dapat menumbuhkan 
tingkat human capital dan kepuasan kerja pegawai maka diperlukan peranan pegawai dalam 
mengelolah kinerja yang baik dapat meningkatkan kepusan kerja, human capital memberikan 
informasi yang diinginkan oleh pegawai secara tepat dan efektif, sehingga pegawai merasa puas 
akan kinerja yang dikerjakan. Keberhasilan sebuah organisasi  dalam  melaksanakan tugas  dan 
fungsinya  sangat  tergantung  dari mutu kinerja pegawainya dengan human capital dan kepuasan 
kerja yang memadai.  Hal  ini  akan  memberikan  pengaruh  positif  human  capital  dan kepuasan 
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kerja terhadap kinerja pegawai.  Dengan demikian dapat dikatakan bahwa variabel human capital 
dan kepuasan kerja sangat mempengaruhi kinerja pegawai. 
Kepuasan kerja merupakan cerminan perasaan dan sikap seorang pegawai terhadap segala 
aspek yang diterima di dalam organisasi tempatnya bekerja. Pegawai yang memiliki kepuasan kerja 
yang tinggi akan memiliki semangat kerja yang tinggi dan senantiasa memberikan kontribusi kerja 
yang tinggi bagi tercapainya tujuan organisasi. Pegawai yang memiliki kepuasan kerja yang  tinggi  
memiliki  kemungkinan  yang  kecil  untuk  keluar  dari  organisasi kerjanya. Bahkan sebaliknya, 
kepuasan kerja menimbulkan sikap loyalitas yang tinggi di dalam diri pegawai. Tentu saja hal ini 
tidak bisa lepas dari segala bentuk rewards dan feedback yang diberikan organisasi pada 
pegawai. Seperti pula yang dikemukakan Luthans (1995:145) ketika pegawai memiliki kepuasan 
kerja yang tinggi maka ia akan commit pada organisasinya. 
Menurut Hasibuan (2009:160) kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang 
dalam melaksanakan tugas-tugasnya atas kecakapan, usaha dan kesempatan. Berdasarkan di atas 
kinerja adalah suatu hasil yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 
didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta kriteria yang telah ditetapkan 
sebelumnya. 
Shah et al., (2012) dalam Paradiptha (2013:345) menemukan adanya hubungan yang kuat 
antara human capital dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai, bahwa pegawai dengan 
kemampuan/skil dalam pekerjaan dangan tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan mempunyai 
kinerja yang tinggi pula terhadap organisasi. 
Berdasarkan hasil penelitian oleh Mersi dan Koeshartono (2013:4) menunjukkan  bahwa  
kepuasan  kerja  memiliki  pengaruh  yang  positif  dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Berdasarkan pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa Human Capital dan Kepuasan Kerja 
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota Ternate. 
 
Hipotesis 
Berdasarkan landasan teori, penelitian terdahulu, dan kerangka pikir di atas maka, adapun 
hipotesis dalam penelitian ini adalah : 
1. Human Capital berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Pegawai Dinas Lingkungan 
Hidup Kota Ternate. 
2. Kepuasan   Kerja   berpengaruh   positif   dan   singnifikan   terhadap   Kinerja Pegawai Dinas 
Lingkungan Hidup Kota Ternate. 
3. Human  Capital  dan  Kepuasan  kerja  secara  bersama-sama  berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota Ternate  
 
METODOLOGI PENELITIAN 
Lokasi dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilakukan pada Dinas Lingkungan Hidup di Kota Ternate. Dengan 
pertimbangan kemampuan peneliti dalam penelitian sehingga akan mempermudah   dalam   
memperoleh   data   dan   informasi   yang   diperlukan. Penelitian ini dilaksanakan pada bulan 
Maret 2018 sampai dengan bulan Mei 2018. 
 
Populasi dan Sampel Penelitian 
Populasi   adalah   keseluruhan   subyek   penelitian   Menurut   Sugiyono (2008:72)  bahwa  
populasi  merupakan  wilayah  generalisasi  yang  terdiri  atas obyek  atau  subyek  yang mempunyai 
kualitas dan  karakteristik  tertentu  yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 
ditarik kesimpulan. 
Sampel  dalam  penelitian  ini  adalah  pegawai  Dinas  Lingkungan  Hidup Kota Ternate 
dengan jumlah sebanyak 69 orang. Dikarenakan jumlah populasi yang lebih dari 100 orang maka 
Menurut Arikunto (2010:120) bahwa apabila subjek penelitian kurang dari 100 lebih baik diambil 
semuanya. Tetapi jika lebih dari 100, maka dapat diambil 5% sampai dengan 35% dari populasi 
yang ada. Oleh karena itu jumlah sampel yang diambil sebanyak 69 orang, sehingga penelitian ini 
merupakan penelitian populasi. 
 
Analisis Regresi Linear Berganda 
Menurut  Ghozali  (2013:96)  Analisis  regresi  berganda  adalah  alat untuk mengukur 
kekuatan dan arah hubungan dua variabel bebas atau lebih terhadap satu variabel terkait. Adapun 
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tahapan analisis regresi berganda yaitu mencari persamaan regresi berganda. Rumus persamaan 
regresi berganda sebagai berikut : 
Y = α + β1X1 + β2X2 + e 
 
Uji Hipotesis 
Pengujian ini pada dasarnya menunjukan seberapa jauh pengaruh satu variabel independen 
secara individual dalam menerangkan variabel dependen (Ghozali, 2013:98-99). Pengujian 
dilakukan dengan menggunkan level signifikansi  0,05  (α  =  5%).  
Penjelasan Ghozali (2013:98) Uji F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen atau bebas yang dimasukkan dalam modelmempunyai pengaruh bersama-sama 
terhadap variabel dependen atau terikat”. Pengujian dilakukan dengan menggunakan level 
signifikansi 0,05 (α = 5%). Ketentuan penerimaan atau penolakan hipotesis adalah sebagai berikut: 
1. Jika nilai signifikansi f > 0,05 atau koefisien hitung signifikan pada taraf lebih dari 5% maka 
hipotesis diterima. 
2. Jika nilai nilai signifikansi f < 0,05 atau koefisien hitung signifikan pada taraf kurang dari 5% 
maka hipotesis ditolak. 
 
Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional merupakan petunjuk tentang bagaimana suatu variabel di  ukur,  
sehingga  penelitian  dapat  mengetahui  baik  buruknya  pengukuran tersebut : 
1. Human Capital: Human capital adalah nilai ekonomi dari Sumber Daya Manusia yang terkait 
dengan  pengetahuan,  keterampilan,  inovasi  dan  kemampuan  seseorang untuk menjalankan 
tugasnya, sehingga dapat menciptakan suatu nilai untuk mencapai tujuan organisasi 
(Schermerhorn, 2005:33). 
2. Kepuasan Kerja: Kepuasan kerja (job satisfaction) menunjukan sikap umum seorang individu 
terhadap pekerjaannya. Seorang dengan sikap kepuasan tinggi menunjukan  sikap yang positif 
terhadap kerja, seseorang yang tidak puas terhadap pekerjaannya menunjukan sikap yang  
negatif  terhadap  pekerjaan tersebut (Robbins, 2003:168). 
3. Kinerja Pegawai:Kinerja pegawai adalah merupakan hasil yang dicapai oleh seseorang 
berdasarkan standar atau kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya (Mathis, 2006:378). 
 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Analisis Regresi Linear Berganda 
Pada penelitian ini teknik analisis data yang digunakan adalah regresi linear berganda. Teknik 
analisis ini digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh antara Human Capital dan Kepuasan 
Kerja terhadap  Kinerja  Pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota Ternate. Dengan pengolahan 
SPSS, maka di dapat hasil regresi pada tabel 4.1 berikut: 
 
 TABEL 4.1 
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Berdasarkan  data  yang  ditunjukkan  pada  Tabel  4.8  di  atas,  maka diperoleh persamaan 
regresi sebagai berikut: 
Y = 0.079 + 0.858 (X1) + 0.123 (X2) + e 
Dari Persamaan regresi linier berganda di atas maka: 
1. Nilai konstanta sebesar 0.079 berarti bahwa jika Human Capital dan kepuasan kerja sama 
dengan nol, maka kinerja adalah sebesar 0.079. 
2. Koefisien regresi Human Capital sebesar 0.858 menandakan bahwa Human Capital mempunyai 
pengaruh positif terhadap kinerja pegawai Dinas Lingkungan  Hidup  di  Kota  Ternate,  maka  
dapat  disimpulkan    bahwa  jika Human Capital meningkat 1 satuan maka Kinerja pegawai akan 
berubah sebesar 0.858 dengan asumsi variabel - variabel independen lainnya konstan. 
3. Koefisien   regresi   Kepuasan   kerja   sebesar   0.123   menandakan   bahwa kepuasan kerja 
mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup di Kota Ternate, 
maka dapat disimpulkan   bahwa jika kepuasan kerja meningkat 1 satuan maka kinerja akan 
berubah sebesar 0.123 dengan asumsi variabel - variabel independen lainnya konstan. 
4. 4. Berdasarkan  tabel  4.11  dapat  dilihat  bahwa  variabel  yang  memberikan kontribusi yang 
besar terhadap kinerja pegawai (Y) adalah variabel Human Capital sebesar 0.858 
Dari tabel di atas terlihat bahwa besarnya koefisien diterninan atau R2  (R Square) 
terkoreksi sebesar 0.574 yang menunjukan 57.4% perubahan kinerja pegawai oleh variabel 
independent yang terdiri atas Human Capital (X1) dan Kepuasan Kerja (X2). Sedangkan sisanya 
47.4% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini. Nilai koefisien 
korelasi (R) dihasilkan sebesar   0.758,   hal   ini   memberikan   arti   bahwa   secara   bersama-
sama keseluruhan variabel bebas mempunyai keeratan hubungan dengan variabel terikat yakni 
kinerja pegawai (Y) dengan nilai koefisien korelasi atau nilai R yakni sebesar 0.758. 
 
Uji Hipotesis 
Uji Parsial (Statistik t) 
Dalam penelitian ini menggunakan uji t, untuk menguji variabel bebas secara satu 
persatu ada atau tidaknya pengaruh terhadap variabel terikat (Y). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Uji t dilakukan untuk mengetahui hubungan dari variabel-variabel independen terhadap 
variabel dependen. Pengujian persial menggunakan signifikansi 5% atau (0,05) kerana dinilai cukup 
memadai dalam perbandingan antar variabel - variabel berdasarkan Jika p-value< 0,05 maka Ho 
diterima, Jika p-value< 0,05 maka Ho diterima Hasil dari model statistik secara persial yang dapat 
dilihat pada Tabel  4.12  untuk  variabel  bebas  Human  Capital,  berpengaruh  signifikan  terhadap 
variabel dependen Kinerja Pegawai, hal dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Maka 
dapat disimpulkan bahwa H1 diterima. 
Untuk variabel bebas Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen 
Kinerja Pegawai, hal ini dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,003 < 0,05. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa H2 diterima. 
 
 
 
 
TABEL 4.2 
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Uji Simultan (Statistik F) 
Uji F dilakukan untuk mengetahui tingkat signifikansi pengaruh variabel Human  Capital  dan  
Kepuasan  Kerja  secara  bersamaan  terhadap  Kinerja Pegawai Dinas Lingkungan Hidup Untuk 
menguji hipotesis pengaruh variabel bebas  secara  simultan terhadap  variabel  terikat  Kinerja  
Pegawai  (Y)  yaitu dengan cara membandingkan hasil nilai signifikansi, dimana jika nilai 𝛼    < 0,05 
maka dinyatakan signifikan dan sebaliknya jika nilai 𝛼  > 0,05 maka dinyatakan tidak signifikan. 
Berdasarkan pada Tabel 4.13 dari dua variabel independen yang di analisis yaitu Human Capital 
dan Kepuasan Kerja secara simultan (Uji-F) menunjukan nilai Signifikan 0,000 < 0,05. Maka dapat 
disimpulkan bahwa H3 diterima. 
 
PEMBAHASAN 
Berdasarkan hasil analisis data dan pengujian hipotesis yang telah dilakukan  sebelumnya 
pada  dasarnya  merupakan  upaya  untuk  memecahkan masalah yang telah didentifikasi dalam 
penelitian ini dengan menggunakan pendekatan statistik sehubungan dengan hal tersebut. Maka 
perlu dilakukan interprestasi terhadap hasil-hasil statistik dalam bentuk terhadap permasalahan 
yang diteliti.  
 
Pengaruh Human Capital Terhadap Kinerja Pegawai 
Human capital merupakan pengetahuan, keterampilan seseorang yang di ukur oleh 
manusia, untuk menghasilkan solusi terbaik berdasarkan pengetahuan yang dimiliki oleh orang-
orang yang ada dalam perusahaan atau organisasi, dan akan meningkat jika organisasi mampu 
menggunakan pengetahuan yang dimiliki oleh pegawai. 
Hasil penelitian yang menggunakan pengujian regresi linear berganda menunjukan bahwa 
terdapat pengaruh positif dan singnifikan dengan taraf  0.000 antara Human Capital terhadap kinerja 
pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota Ternate. Hal ini dibuktikan dengan hasil statistik uji regresi 
diperoleh nilai sebesar 0.858 artinya human capital memberikan kontribusi yang besar terhadap 
kinerja pegawai. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan pendapat yang dikemukakan oleh Schermerhorn 
(2005:33) bahwa Human capital adalah nilai ekonomi dari Sumber Daya Manusia yang terkait 
dengan pengetahuan, keterampilan, inovasi dan kemampuan seseorang untuk menjalankan 
tugasnya, sehingga dapat menciptakan suatu nilai untuk mencapai tujuan organisasi. Hal ini dapat 
mempengaruhi kinerja pegawai dalam kemampuan untuk melaksanakan tugas yang ada di 
Dinas Lingkungan Hidup Kota Ternate, karena pegawai dituntut untuk mampu berinovasi dalam 
penerapan ide-ide baru pegawai dalam menjalankan tugas. 
Seperti yang dikemukakan oleh Nalbantian, dalam Armstrong (2006:5) mendefinisikan 
bahwa human capital sebagai Persediaan dari kumpulan pengetahuan, keterampilan, kreativitas 
dan atribut pekerja lainnya dan berpendapat bahwa human capital juga mencakup memberi nilai 
pada setiap atribut ini serta menggunakan pengetahuan secara efektif untuk mengelola organisasi. 
Sehinga mempegaruhi kinerja dan mampu untuk meningkatkan pengetahuan pegawai yang ada di 
Dinas Lingkungan Hidup Kota Ternate. 
Hasil penelitian ini menunjukan bahwa human capital berpengaruh terhadap kinerja pegawai 
Dinas Lingkungan Hidup Kota Ternate. Dari hasil analisis   regresi   berganda   menunjukkan   bahwa   
variabel   human   capital mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas 
Lingkungan Hidup Kota Ternate. Dinas Lingkungan Hidup Kota Ternate dapat memberikan  
kontribusinya  dalam  melaksanakan  tugas  dan  tanggung  jawab, yang meliputi: Inovasi, 
keterampilan (skills), creativity, pengalaman (Life experience), pengetahuan (knowledge),   dan 
sikap sebagai indikator human capital, maka akan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
peningkatan kinerja pegawai. 
Berdasarkan kerangka teori human capital, peneliti mengambil lima indikator yakni inovasi, 
keterampilan, creativity, pengalaman, pengetahuan. Dari data  yang  diperoleh  dalam  penyebaran  
kuesioner  yang  dilakukan  seluruh pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota Ternate. Maka dapat 
diketahui enam pernyataan dari kelima indikator human capital tersebut masing-masing memiliki 
nilai rata-rata yang tinggi. Hal ini diartikan bahwa jika human capital baik dalam arti bahwa pegawai 
selalu memberikan hasil terbaik dalam melaksanakan tugas yang  diberikan,  memberi  respon  baik 
kepada masyarakat,  mematuhi aturan- aturan yang berlaku, memberikan pelayanan yang baik 
dan ramah, bersedia melayani keluhan masyarakat serta mengerjakan tugas sesuai dengan 
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kemampuan maka kinerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota Ternate akan mengalami 
peningkatan. 
Secara  empirik  penelitian  ini  didukung  oleh  penelitian  sebelumnya Swastari (2013) 
Pengujian hipotesis menyatakan bahwa human capital berpengaruh  positif  dan signifikan terhadap 
kinerja  pegawai.  Penelitian  yang sama juga dilakukan oleh Retnowulan (2017) yang membuktikan 
bahwa human capital berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Sama halnya 
dengan penelitian Kasmawati (2017) yang membuktikan bahwa human capital berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Hasil penelitian ini yang dilakukan oleh Doddy Wahyu Triatmaja (2016) dengan judul 
pengaruh human capital terhadap kinerja pada karyawan unit simpan pinjam koperasi serba usaha  
yang  ditemuka  adanya  pengaruh  yang positif dan signifikan antara variabel human capital 
terhadap kinera pegawai. 
 
Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
Kepuasan  kerja  merupakan  cerminan  perasaan  dan  sikap  seorang pegawai terhadap 
segala  aspek  yang  diterimanya  dalam  pekerjaan.  Pegawai yang memiliki kepuasan kerja yang 
tinggi akan memiliki semangat kerja yang tinggi dan senantiasa memberikan kontribusi kerja yang 
tinggi bagi tercapainya tujuan organisasi. Seperti yang dikemukakan Luthans (2006:145) ketika 
pegawai memiliki  kepuasan  kerja  yang  tinggi  maka  ia  akan  commit  pada  kinerja 
organisasinya. Ini juga dibuktikan dari hasil analisis data pada hipotesis dalam penelitian ini. 
Hipotesis pada penelitian membuktikan dengan menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan dengan taraf signifikan 0.003 terhadap kinerja  pegawai  Dinas  
Lingkungan Hidup  Kota  Ternate,  nilai  0.123 dalam hal ini kepuasan kerja memberikan kontribusi 
yang besar terhadap kinerja pegawai. 
Hasil   penelitian   ini   sejalan   dengan   pendapat   dikemukakan   oleh Greenberg dan 
Baron (2007:45) bahwa Kepuasan kerja sebagai sikap positif atau negatif yang   
dimiliki seseorang terhadap pekerjaannya. Realitanya banyak dijumpai  pegawai  yang  
kurang  memiliki  kepuasan  terhadap  pekerjaannya, ketidak  puasan  dalam  bekerja  merupakan  
persoalan  yang  harus  di  tangani secara serius oleh pihak instansi. 
Hal ini searah seperti yang ditemukan oleh Pradiptha (2013:345) yang menemukan adanya 
hubungan yang kuat antara kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai yang menyatakan bahwa 
pegawai dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi mempunyai kinerja yang tinggi terhadap 
organisasi. Di dukung pula dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Basri (2018) yang 
menunjukkan bahwa variabel kepuasan kerja dan penempatan pegawai memiliki pengaruh yang 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
 
Pengaruh  Human Capital dan  Kepuasan  Kerja  Terhadap Kinerja Pegawai 
Berdasarka uji F yang dilakukan untuk mengatahui pengaruh variabel Human  Capital  dan  
Kepuasan  Kerja  secara  bersamaan  terhadap  Kinerja Pegawai, diketahui bahwa nilai R square 
(R2) sebesar 0.574, yang berarti secara bersama-sama Human Capital dan Kepuasan Kerja 
memiliki pengaruh terhadap Kinerja Pegawai sebesar atau 0.574 atau 55.3% dan sisanya 57.4% 
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti atau digunakan dalam penelitian ini. Dengan tingkat 
signifikansi sebesar 0,000 yang berarti bahwa secara bersama-sama Human Capital dan 
Kepuasan Kerja memiliki pengaruh  positif  dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai.  
Hasil penelitian ini menunjukan bahwa secara bersama-sama (simultan) variabel kinerja 
pegawai di pengaruhi oleh variabel Human Capital dan Kepuasan Kerja. Hal ini berarti apabila 
kinerja pegawai akan di tingkatkan maka human capital dan kepuasan kerja secara bersama perlu 
diperhatikan. Untuk meningkatkan kinerja pegawai yang baik maka kinerja seorang pegawai  harus 
diperhatikan. 
 
PENUTUP 
Kesimpulan 
Berdasarkan rumusan masalah, tujuan penulisan, dan hasil penelitian dengan pembahasan 
yang telah dipaparkan, maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian ini antara lain sebagai berikut 
: 
1. Human Capital berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Lingkungan 
Hidup Kota Ternate, dalam penerapan Human Capital yang baik, maka akan semakin tinggi 
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tingkat kinerja pegawai. Sebaliknya semakin rendah human capital maka semakin rendah pula 
tingkat kinerja pegawai. 
2. Kepuasan kerja berpangaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Lingkungan 
Hidup Kota Ternate yang berarti bahwa semakin baik kepuasan kerja yang diberikan maka akan 
semakin tinggi tingkat kepuasan pegawai. Sebaliknya semakin rendah kepuasan kerja yang 
diberikan maka semakin rendah pula tingkat kepuasan kerja pegawai. 
3. Human capital dan Kepuasan kerja secara bersama-sama berpengaruh positif dan singnifikan 
terhadap kinerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota Ternate. Bahwa semakin tinggi kinerja 
pegawai dan semakin baik kualitas kerja seorang pegawai, maka akan semakin tinggi pula 
tingkat human capital dan kepuasan kerja pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kota Ternate. 
 
Saran 
Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah dikemukakan di atas maka saran-
saran yang diberikan adalah : 
 
1. Dinas Lingkungan Hidup Kota Ternate perlu diperhatikan kepuasan kerja seorang pegawai 
dalam pekerjaannya. Karena sebagian pegawai merasa kurang puas atas promosi pekerjaan, 
pekerjaan itu sendiri, rekan kerja, supervisi, dan terutama dalam pembayaran gaji yang  
diberikan kepada mereka seringkali dibayarkan tidak tepat waktu (mengalami keterlambatan) 
sehingga banyak pegawai yang kurang bergairah dalam mengerjakan pekerjaannya secara 
maksimal. Hal  ini  sebagian  pegawai  memiliki  human  capital  yang  baik  seperti 
pengetahuan, Skill, ide, inovasi dan kemampuan pegawai dalam pekerjaan. 
2. Sebagai   kontribusi   untuk   lebih   memperhatikan   human   capital   dan kepuasan kerja 
sehingga dapat memberikan tingkat kepuasan yang tinggi terhadap kinerja. 
Selain  itu  kedepannya  Dinas  Lingkungan  Hidup  Kota  Ternate  dapat meningkatkan 
kinerja pegawai yang menghasilkan kinerja yang optimal dari seorang Pegawai Negeri Sipil, harus 
ada perhatian dan pengelolahan terhadap   faktor-faktor   yang   mempengaruhi   kinerja   tersebut.   
Agar kedepanya kinerja pegawai  dapat  meningkat sejalan  dengan  apa  yang diharapkan, dan 
sehingga mampu melibatkan pegawai dalam proses pengambilan keputusan. 
Bagi peneliti lain yang ingin mengembangkan penelitian variabel lain yang diduga 
mempengaruhi kinerja pegawai. penelitian dengan masalah yang sama agar dapat 
menyempurnakan segala kekurangan-kekurangan yang terdapat dalam penelitian ini serta dapat 
menambahkan variabel-variabel bebas yang lain. 
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